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Ⅰ 研 究 の対 象
本稿の対象は,ヴェンチャン市郊外にある家具工場 (日系,従業員数 369名)と縫製工場 (タ




使用的となっている｡学歴 (表 1)は,ラオスが社会主義国であることを考慮 しても,経済発
展の初期段階にある社会としては比較的高い水準にある｡ 双方の工場はヴェンチャン市の郊外
にあることから,従業員の多くも農村出身である｡父親の職業も農業が中心であり,都市の近





な し 小学校 中学校 高 校 専門学校 合 計
家具工場 5.2 25.3 34.5 28.4 6.7 100.0
縫製工場 7.3 28.0 28.7 26.8 9.1 100.0
表2 父親の職業構成比
農 業 工場労働者 公務員 自営 ･商人 死 亡 その他 合 計
家具工場 49.2 16.6 14.9 2.8 16.6 0.0 100.0
縫製工場 44.4 13.9 15.9 9.2 15.2 1.3 100.0
荏 :死亡の場合,生前の職業は不明｡
表 3 年齢と勤続期間の平均値






Ⅱ 労 務 管 理
1.家具工場
設立 して 10年に満たないが,ラオスでは比較的大規模な工場である｡ 事務職の 10名を除け
ば,残りは製造工程従事者である｡職制は,一般労働者が280名 (6.8万キップ),副班長 35名
(7.5万キップ),班長 35名 (10万キップ),副主任 2名 (23万キップ),主任 5名 (28万キップ)
そしてタイ人の技術者 2名で構成されている｡ かっこ内は,月給である｡4) 給与は固定給であ
り,出来高給は採用されていない｡一般労働者についていえば,月25日就労 したとして,労働





く働 くようになる｣という｡ このことは労働誘因としての昇進が期待されるようには機能 して
いないことを示唆している｡7)
そこで 1998年から,主任までの従業員について毎月勤務評価をして,上位 10% に1万キッ
プ,次の30% に5,000キップの報奨金を与えるという中期的な労働誘因制度を導入した｡残り
の60% には報奨金はない｡日本人経営者によれば,報奨金は名誉というよりは給与の増額とし



























































































本文では質問のキー ･ワー ドを使用 し,質問の全文 (翻訳)は関連する表下 (表 4･6･9･
13)に示される｡ 質問への回答は,そのステー トメントが ｢強く妥当する (-4)｣から ｢全 く
妥当しない (- 1)｣の4肢法の リッカー ト得点で評価されている｡
職務態度については,ふたっの工場で同様の因子負荷パターンをもつ有意な2因子構造が検
出された (表 4)｡第 1因子は,工場組織そのものに対する一体感を表す職務態度であり,組織
表4 職務態度にかかわる因子分析の結果 (因子負荷行列)
全 体 家 具 工 場 縫 製 工 場




















固有値 2.33 1.50 2.11 1.56 2.88 1.18




















家 具 工 場 縫 製 工 場
大 変 満 足 0.5% (1)
は ば 満 足 3.6% (7)
や や 不 満 16.0% (31)
大 変 不 満 79.9% (155)
?? ? ? ?? ? ? ? ? ?? ??? ?? ? ?? ? ? ? ???????
???
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表 6 職務行動にかかわる因子分析の結果 (因子負荷行列)
全 体 家 具 工 場 縫 製 工 場
第 1因子 第 2因子 共通性 第 1因子 第 2因子 共通性 第 1因子 第 2因子 共通性
????????????







? ? ? ?? ? ? ? ??










??? ?? ??? ?







?? ? ? ? ?? ? ? ? ??
????????
固有値 2.07 1.65 1.88 1.69 2.32 1.62


































家 具 工 場 縫 製 工 場
離 職 意 思 な し 83.0% (161)
将来は離職 したい 13.4% (26)
離 職 し た い 3.6% (7)
? ? ??















合 計 100.0% (194) 100.0% (164)
荏 :( )内はサンプル数｡
表8 職務態度 ･職務行動得点の企業別平均値の差



































































家 具 工 場 縫 製 工 場
容 易 に 探 せ る 2.1% (4)
探せば何とかなる 41.8% (81)
ほ と ん ど無 理 56.2% (109)
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表 11 モラール関数
(標準化係数)







































荏 :( )内はt一値｡… P<0.1%,Hp<1.0%,'p<5.0%
表 12 怠業関数
(標準化係数)









































な くとも支持 はで きない｡
職務態度 と職務行動 との関係 において,組織 コ ミッ トメン トがモラールの,そ して馴化が怠
業の先行因子 となるとい う対応関係が確認 された｡労働者が工場組織 に馴化で きないとき,そ
れは怠業や離職 を誘発す る｡ しか し,馴化の程度 はモラールには影響を与えていない｡ モラー
ルにかかわるのは組織 コ ミッ トメントである｡怠業の阻止 とモラールの高揚 は労務管理の重要
な課題であるが,それぞれに馴化の促進 と組織 コ ミットメン トの高揚 という異なる労務管理戦













報酬体系の認知と職務意識の単相関 (表 14) から,認知の程度が組織コミットメントやモ
表 13 技術習得と昇給 ･昇進の関連の認識
技 術 ･昇 給 技 術 ･昇 進


































合 計 100.0% 100.0% (194)
荏 :( )内はサンプル数｡
キー ･ワー ド 質 問
技 術 ･昇 給 この工場では技術を習得すれば給与が高まる｡




家 具 工 場 縫 製 工 場
技 術 ･昇 給 技 術 ･昇 進 技 術 ･昇 給 技 術 ･昇 進
組織 コミットメント 0.24'' 0.22 0.51…
馴 化 -0.12 0.03 -0.19
給与満足度 -0.04 0.05 0.04
モラール 0.47'叫 0.49*** 0.37叫*
怠 業 0.10 0.10 -0.06


















馴化のもつ意味を再検討 してみよう｡｢工場で働 くことはサヌックである｣と ｢就業中にス トレ
スを感 じる｣という質問 (強 く妥当する-4-全 く妥当しない- 1)を用意 した｡その回答の
結果が,表 15に示される｡
サヌックとス トレスについて, これまで検討 した職務態度と職務行動の下位尺度およびいく
つかの追加的質問との相関係数が,表 16に示される｡サヌックとス トレスには,ふたっの工場
ともに有意な関係 (表16-1)は認められず,双方は独立な意識であると考えられる｡ 仕事がサ
表 15 サヌック (楽しい)とストレス
サ ヌ ッ ク ス ト レ ス
家 具工 場 縫 製 工 場 家 具工 場 縫 製 工 場
強く妥当する 12,9% (25) 20.7% (34) 23.7% (46) 20.1% (33)
妥当する 71.6% (139) 53.9% (90) 71.1% (138) 70.1% (115)
妥当しない 14.9% (29) 23.2% (38) 3.6% (7) 6.7% (ll)
全く妥当しない 0.5% (1) 1.2% (2) 1.5% (3) 3.0% (5)




サ ヌ ッ ク ス ト レ ス




工場には友人が多くいる 0.36… 0.21** 0.14 0.06






サ ヌ ッ ク ス ト レ ス
家具工 場 縫製 工 場 家具工場 縫製工場
悲皮 組織コミットメント 0.43… 0.39糊* -0.16* 0.02
馴 化 -0.01 0.09 -0.57… -0.31…
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